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MOTTO 
“Sungguh bersama kesulitan pasti ada kemudahan. Maka apabila engkau telah 
selesai (Mengerjakan yang lain), tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain). 
Dan kepada Tuhanmulah engkau berharap.” 
(QS. Al-Insyirah: 6-8) 
“Orang yang tak pernah berbuat salah adalah orang yang tak pernah melakukan 
apapun.” 
(Theodore Roosevelt) 
 
“Pengetahuan tidaklah cukup, kita harus mengamalkannya. Niat tidaklah cukup, 
kita harus melakukannya.” 
(Johann Wolfgang von Goethe) 
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ABSTRACT 
This study aims to find evidence of the influence of Work Discipline, 
Mentoring and Job Involvement on Job Performance PLN (Persero) Area 
Surakarta. 
The population in this study is the employees of PLN (Persero) Area 
Surakarta, amounting to 148 employees. Sampling technique used in this research 
is probability sampling with purposive sampling method. The sample in this study 
amounted to 107 employees PLN (Persero) Area Surakarta. In this study using 
three variables, namely the dependent variable Employee Performance, the 
independent variable that is Discipline work, Mentoring, Job involvement. This 
study uses multiple regression analysis method with SPSS 23.0 
 
The results of this study indicate that work discipline has a positive and 
significant impact on job performance, mentoring has a positive and signigficant 
impact on  job employee, and job involvement has not effect on job performance 
 
Keywords: Work Discipline, Mentoring, Job involvement, Job performance 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menemukan bukti pengaruh Disiplin Kerja, 
Mentoring dan Keterlibatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PLN (Persero) 
Area Surakarta. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PLN (Persero) Area 
Surakarta yang berjumlah 148 karyawan. Teknik pengambilan sampel yang 
dipakai dalam penelitian ini adalah probability sampling dengan metode 
purposive sampling. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 107 karyawan PLN 
(Persero) Area Surakarta. Dalam penelitian ini menggunakan tiga variabel yaitu 
variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan, variabel independen yaitu Disiplin 
kerja, Mentoring, Keterlibatan kerja. Penelitian ini menggunakan metode analisis 
Regresi Berganda dengan SPSS 23.0 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Disiplin kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja karyawan, Mentoring berpengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan, dan Keterlibatan Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan. 
 
Kata Kunci : Disiplin Kerja, Mentoring, Keterlibatan Kerja, Kinerja Karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
 
Perusahaan atau organisasi merupakan sekumpulan orang yang saling bekerja 
sama dalam melakukan kegiatan-kegiatan yang telah direncanakan. Bagi 
perusahaan yang menginginkan sebuah keefektifan dalam berbagai kegaiatan 
sebaiknya meningkatkan daya saing dengan memperhitungkan berbagai aspek 
utama yang dapat berupa pengawasan, perencanaan, pengorganisasian, 
kedisiplinan dan aspek pendukung kesuksesan perusahaan lainnya. Sumber daya 
manusia dapat dikatakan berkualitas jika dilihat saat mereka dapat memenuhi 
semua kewajibannya dengan baik. 
       Sumber daya manusia bisa berupa karyawan, buruh, pekerja dan pegawai 
yang pada dasarnya memiliki satu tujuan utama yaitu mencapai cita-cita 
perusahaan yang telah disepakati. Demi tercapainya sebuah cita-cita perusahaan, 
manajemen sumber daya manusia berperan penting dalam memilih dan 
menentukan karyawan mana yang pantas untuk berjuang dalam mencapai cita-cita 
perusahaan. Perusahaan dituntut selalu memberikan dampak positif dengan 
berbagai inovasi-inovasi baru agar tidak tertinggal dengan kompetitor lainnya. 
       Mengantisipasi ketertinggalan dari kompetitor atau pesaingnya manajemen 
sumber daya manusia harus memiliki sebuah tujuan yang lebih kompleks. Adapun 
tujuan tersendiri dari manajemen sumber daya manusia (MSDM) yaitu mengatur 
dan mengelola sumber daya manusia yang dimiliki dengan benar sesuai keinginan 
perusahaan. Dari sisi ini dapat terlihat peran penting dari sumber daya manusia 
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sebagai penggerak aktivitas sebuah organisasi atau perusahaan dan keberhasilan 
sebuah cita-cita perusahaan dipengaruhi oleh sumber daya manusia yang 
dimilikinya . 
       Peranan sumber daya manusia sebagai penggerak aktivitas juga sebagai 
penentu kualitas karyawan yang akan dipergunakan untuk mencapai tujuan 
perusahaan maka, kualitas karyawan yang baik akan berdampak pada sebuah 
kinerja karyawannya. Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun 
kualitatif, sesuai dengan wewenang dan tugas tanggung jawab masing-masing, 
dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 
melangar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Moehariono, 2012). 
       Kinerja perusahaan yang baik dapat digambarlkan dengan hasil kerja 
karyawan dalam menyelesaikan tugas dan tangung jawab. Kinerja yang baik 
ditunjukkan dengan karyawan yang disiplin dalam bekerja. Menurut Martoyo 
(1996), disiplin kerja dapat terlihat penting dalam memelihara tata tertib dan 
kelancaran dalam bekerja tidak hanya itu, disiplin kerja bukan sebatas datang 
bekerja dengan tepat waktu dan pulang kerja dengan tepat waktu melainkan 
sebagai alat bagi pemimpin untuk berkomunikasi dengan karyawannya.  
       Pandangan  Rivai (2004), disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan 
para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia 
mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturaan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku. 
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       Mentoring adalah proses membentuk dan mempertahankan hubungan yang 
berlangsung secara intensif antara karyawan senior (mentor) dengan karyawan 
junior (protege) (Kreitner & Kinicki, 2001). Didalam proses pendampingan atau 
mentoring terdapat proses pentransferan ilmu pengatahuan antara mentor dengan 
mentee. Mentoring pada dasarnya tidak hannya memberikan nasehat bagi mentee 
tetapi mendengarkan dengan baik nasehat yang telah diberikan mentor kepada 
mentee. Dari memberikan nasehat dan mendengarkan nasehat diharapkan muncul 
sebuah rasa diantara mentor dengan mentee. Diharapkan juga dari rasa tersebut 
akan mempermudah dalam bekerja sehingga cita-cita perusahaan dapat tercapai.  
       Pendampingan yang baik kemudian akan muncul sebuah rasa dari karyawan 
untuk terlibat dalam setiap tindakan yang diberikan perusahaan. Keterlibatan kerja 
ini sebagai rasa yang ditandai dengan karyawan memiliki kepedulian tinggi 
terhadap pekerjaan, adanya perasaan terikat secara psikologis terhadap pekerjaan 
yang dilakukan dan keyakinan yang kuat terhadap kemampuannya dalam 
menyelesaikan pekerjaannya (Robbins, 2001). Adanya keterlibatan kerja secara 
optimal maka karyawan akan menciptakan sebuah kinerja yang baik dan 
berpartisipasi secara aktif dalam penyelesaian tugasnya sehingga karyawan 
merasa bangga terhadap pekerjaan yang dilakukannya. 
       PT PLN (Persero) adalah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak 
dalam bidang jasa penyedia listrik bagi rumah tangga atau industri. PLN adalah 
satu-satunya penyedia listrik yang ada di Indonesia yang berusaha dengan sekuat 
tenaga untuk memberikan pelayanan maksimal bagi masyarakat Indonesia. PT 
PLN (Persero) area Surakarta melayani penyediaan listrik rumah tangga dan 
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listrik bagi industri maka, karyawan PLN area Surakarta diwajibkan memiliki 
sebuah kinerja yang baik dalam bekerja. 
       Setiap perusahaan pada umumnya harus memiliki target kinerja yang harus 
dicapai dalam kurun waktu yang telah ditentukan apabila target tersebut tercapai 
dapat dikatakan kinerja karyawan sangat baik. Kinerja karyawan PLN area 
Surakarta mengalami permasalahan pada tahun 2017 yaitu target yang belum 
tercapai. Adapun jenis kinerja yang belum sesuai target dapat terlihat sebagai 
berikut: 
Tabel 1.1 
Data Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) area Surakarta 2017 
 
No Indikator Kinerja Target      
2017 
Realisasi Keterangan 
1. Penambahan Jumlah 
Pelanggan 
47.350 42.499 Bermasalah 
2. Kepemimpinan: 
a.Maturity ERM 
b.Implementasi K2 
 
100 
100 
 
98 
97,48 
Hati-Hati 
         Sumber: PT PLN (Persero) area Surakarta 2017 
       Tabel 1.1. menjelaskan tentang beberapa kinerja yang mempunyai keterangan 
bermasalah ataupun hati-hati tetapi pada bagian indikator kinerja tepatnya 
penambahan jumlah pelanggan dengan target 47.350 tetapi realisasinya hannya 
mencapai 42.499 dengan keterangan bermasalah. Menurut Hasibuan, (2006) salah 
satu pengukuran dalam kedisiplinan kerja yaitu teladan pemimpin. Kepemimpinan 
disini memiliki dua poin yaitu bagian maturity ERM dan implementasi K2. 
Maturity ERM dengan target dari PLN area Surakarta sebesar 100 tetapi, 
realisasinya hannya mencapai 98 hal ini menjadi kehati-hatian bagi PLN area 
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Surakarta hal itu juga terjadi pada bagian implementasi K2 dari target 100 tetapi 
realisasinya hannya mencapai 97,48 dengan keterangan hati-hati. 
       Seperti yang telah dijelaskan diawal terdapat faktor dari kinerja karyawan 
yaitu kedisiplinan kerja. Disiplin kerja sebagai faktor yang tidak bisa dipandang 
sebelah mata dalam mencapai keberhasilan bekerja dan hal ini akan mendorong 
timbulnya  kinerja karyawan seperti didalam penelitian yang dilakukan oleh 
Paputungan (2013) menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh dominan 
terhadap kinerja. Disiplin merupakan sikap seseorang untuk mematuhi semua 
aturan dan prosedur yang telah ditetapkan dalam melaksanakan suatu kegiatan 
atau pekerjaan sehingga mempengaruhi kinerja seseorang sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Pujiyanti (2012), menunjukkan bahwa semakin 
tinggi disiplin kerja maka kinerja akan semakin baik pula. maka naiknya kinerja 
dipengaruhi oleh variabel disiplin kerja.  
       Tidak hannya kedisiplinan yang menentukan kinerja karyawan tetapi proses 
pendampingan atau mentoring juga berperan dalam keberhasilan sebuah kinerja. 
Hal ini ditunjukan dalam sebuah penelitian yang dilakukan oleh Jyoti & Sharma 
(2017), menghasilkan secara tidak langsung mentoring mempengaruhi kinerja. 
Penelitian lainnya yang dilakukan Firdaus (2007), bahwa mentoring memiliki 
hubungan positif terhadap kinerja. 
       Faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja yaitu keterlibatan kerja. Dalam 
penelitian Rotenberry & Moberg (2007), menghasilkan adanya korelasi positif 
yang signifikan antara keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan. Keterlibatan 
kerja yang dilakukan secara maksimal dikarenakan penempatan kerja yang tepat, 
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partisipasi karyawan, merasa performansinya penting bagi karyawan, merasa 
pekerjaan adalah harga dirinya, serta integritas karyawan sehingga akan 
berdampak baik dalam kinerja (Muarif, 2015). 
       Karyawan yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi lebih 
mengidentifikasikan dirinya pada pekerjaannya dan menganggap pekerjaan 
sebagai hal yang sangat penting dalam kehidupannya. Tingkat keterlibatan kerja 
yang tinggi dapat menurunkan jumlah ketidak hadiran karyawan (Robbins, 2009).   
Tabel 1.2 
Data Keterlambatan Kehadiran Kerja 2017 
 
Bulan Karyawan Terlambat 
Kerja 
Januari 170 
Febuari 194 
Maret 279 
April 159 
Mei 179 
Juni 166 
  Sumber: PT PLN (Persero) area Surakarta 2017 data diolah 
       Tabel 1.2 menjelaskan jumlah keterlambatan yang dilakukan oleh karyawan 
PT PLN (Persero) area Surakarta dengan jumlah keterlambatan tertinggi terlihat 
pada bulan Maret dengan keterlambatan sebanyak 279 kali dan jumlah 
keterlambatan pada bulan April sebanyak 159 kali merupakan bulan yang 
mengalami paling sedikit keterlambatan dibandingkan bulan yang lainnya. 
       Berdasarkan latar belakang yang diuraikan diatas maka, penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja, Mentoring, dan 
Keterlibatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada PT PLN 
(Persero) area Surakarta)”. 
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1.2. Identifikasi Masalah 
       Berdasarkan latar belakang diatas, peneliti mengidentifikasikan masalah 
sebagai berikut: 
1. Masih rendahnya disiplin kerja yang dilakukan karyawan PT PLN (Persero) 
area Surakarta. 
2. Proses mentoring yang diterapkan PT PLN (Persero) area Surakarta tidak 
berjalan secara maksimal. 
3. Kegiatan keterlibatan kerja didalam PT PLN (Persero) area Surakarta masih 
setengah-setengah. 
1.3. Batasan Masalah 
       Berdasarkan latar belakang dan indentifikasi masalah yang telah diuraikan 
diatas maka, pembatasa masalah ini adalah bagaimana pengaruh dan seberapa 
tinggi tingkat kedisiplinan kerja, mentoring, dan keterlibatan kerja terhadap 
kinerja karyawan PT PLN (Persero) area Surakarta. 
1.4. Rumusan Masalah 
       Berdasarkan uraian dari batasan masalah penulis dapat mengajukan rumusan 
penelitian sebagai berikut : 
1. Apakah kedisiplinan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 
PT PLN (Persero) area Surakarta? 
2. Apakah proses mentoring mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 
PT PLN (Persero) area Surakarta? 
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3. Apakah kegiatan keterlibatan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT PLN (Persero) area Surakarta? 
1.5.  Tujuan Penelitian 
       Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas, maka tujuan 
penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui seberapa tinggi pengaruh kedisiplinan kerja terhadap 
kinerja karyawan PT PLN (Persero) area Surakarta. 
2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh mentoring terhadap kinerja 
karyawan PT PLN (Persero) area Surakarta. 
3. Untuk mengetahui pengaruh keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan PT 
PLN (Persero) area Surakarta. 
1.6.  Manfaat Penelitian 
       Dengan dilakukannya penelitian ini diharapkan akan mendapatkan beberapa 
manfaat teoritis dan manfaat praktis. 
1. Manfaat Teoritis 
Dengan penelitian yang dilakukan diharapkan mampu berkontribusi secara 
teoritis terhadap ilmu pengatahuan yang terkait dengan manajemen sumber  
daya manusia dan menambah khasanah kajiann ilmu sumber daya manusia 
khususnya menyangkut hubungan antara disiplin kerja, mentoring, dan 
keterlibatan kerja terhadap kinerja. 
2. Manfaat Praktis 
Bagi peneliti manfaat ini untuk menambah pengetahuan penulis dalam 
pengusaan serta penghayatan penelitian terhadap ilmu yang diperoleh dan 
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dipelajari selama perkuliahan serta, menambah pengetahuan peneliti dalam 
aktivitas perusahaan yang konkrit terutama dibidang sumber daya manusia. 
Bagi perusahaan manfaat ini dapat dijadikan bahan pertimbangan serta 
memberikan masukan (input) bagi pihak manajemen perusahaan dalam 
penetapan kebijakan yang berkaitan dengan disiplin kerja, proses mentoring, 
dan keterlibatan kerja serta peningkatan  kinerja karyawan. 
1.7. Jadwal Penelitian 
       Terlampir. 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
       Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I   : PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data. 
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BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
       Kinerja adalah singkatan dari kinetika energi kerja yaitu energi manusia jika 
dikinetikkan atau dipekerjakan akan menghasilkan keluaran kerja (Wirawan, 
2015). Istilah lain yang dipergunakan untuk kinerja adalah performance yang 
diambil dari bahasa Inggris maka performance adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai 
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan moral maupun etika (Prawirosentono, 1999). 
       Menurut pendapat Noor (2013), kinerja karyawan adalah suatu kondisi yang 
harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui 
tingkat pencapain hasil individu dihubungkan dengan visi yang di emban suatu 
organisasi. Selain itu Moehariono (2012), berpendapat kinerja adalah hasil kerja 
yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi baik 
secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai dengan wewenang dan tugas tanggung 
jawab masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 
secara legal, tidak melangar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. 
       Penjelasan lain tentang kinerja menurut Semuel (2012), yaitu hasil kerja yang 
dapat dicapai seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian 
tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum, tidak bertentangan 
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dengan etika dan dipengaruhi oleh kemampuan, keinginan, lingkungan, 
kesempatan. 
1. Jenis-Jenis Indikator Kinerja 
       Menurut (Bangun, 2012) pengukuran kinerja karyawan dapat diukur melalui 
jumlah, kualitas, ketepatan waktu mengerjakannya, kehadiran, kemampuan 
bekerja sama yang dituntut suatu pekerjaan tertentu.  
a. Jumlah pekerjaan menunjukkan apa yang dihasilkan individu atau kelompok 
sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. 
b. Kualitas pekerjaan menunjukkan seberapa besar derajat kesesuain antara 
kualitas produk atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan 
sesuai dengan persyaratan kualitas yang ditentukan. 
c. Ketepatan waktu menunjukkan berapa lama individu menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan persyaratan waktu yang telah ditentukan. 
d. Kehadiran menunjukkan dimana kehadiran karyawan membutuhkan 
kehadiran sesuai dengan waktu kehadiran yang ditentukan.  
e. Kemampuan kerja sama menunjukkan kemampuan bekerja sama dengan 
karyawan lain dalam melakukan pekerjaan yang harus diselesaikan. 
2. Kinerja dalam Pandangan Islam 
       Seseorang yang memiliki kualitas baik dalam bekerja akan berdampak pada 
kinerjanya, seperti yang telah dijelaskan dalam agama Islam, bekerja adalah 
sebagian dari ibadah. Sesuai dengan firman Allah yang terdapat pada QS. Al-
Ahqaf ayat 19 berbunyi: 
اُْىهِمَء ا َّم ِّم ٌتاَجَرَد ٍّمُِكنَو
 
  ۖ َنىَُمهُْظي َلا ُْمهَو ُْمَهنَاـمَْعأ ُْمَهِيفَُىِينَو  
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Artinya: “Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah 
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-
pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan”. 
 
2.1.2.  Disiplin Kerja 
       Disiplin kerja dalam bahasa latin decipiline dapat dikatakan atau diartikan 
latihan atau pendidikan kesopanan dan kerohanian serta pengembangan tabiat, 
norma, ketaatan dalam kebenaran, kesopanan, dan sebagainya sehingga ia disebut 
disiplin yang membentuk wibawanya (Martoyo, 1996). 
       Disiplin kerja, ditegaskan oleh Rivai (2004), merupakan suatu alat yang 
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 
bersedia mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturaan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku. 
       Sedangkan menurut Handoko (2001), disiplin memiliki tiga tipe kegiatan, 
yaitu disiplin preventip, disiplin korektip, disiplin progresif. Disiplin preventip 
adalah kegiatan yang mampu menarik karyawan untuk mengikuti standar dan 
aturan yang telah dibuat, sehingga meminimalkan pelanggaran atau 
penyelewengan dalam bekerja.  
       Disiplin korektip adalah kegiatan yang dilakukan untuk menanggulangi 
penyelewengan dalam bekerja dan menghindari penyelewengan-penyelewengan 
yang lebih lanjut. Disiplin korektip dapat berupa, peringatan pertama dengan 
mengkomunikasikan semua peraturan terhadap karyawan, sedapat mungkin 
pendisiplinan karyawan ditetapkan supaya karyawan dapat memahami hubungan 
peristiwa yang dialami oleh karyawan selama bekerja, konsisten yaitu karyawan 
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yang melakukan kesalahan yang sama hendaknya diberikan sanksi yang sesuai 
dengan kesalahan yang telah dibuat, tidak bersifat pribadi bermaksud tindakan 
pendisiplinan ini tidak memandang bulu dan setiap yang melanggar akan 
dikenakan sanksi yang telah disepakati bersama. 
       Disiplin progresif menjelaskan mengenai pemberian hukuman-hukuman 
kepada pelanggar-pelanggar yang melanggar secara berulang. Adanya disiplin 
progresif bertujuan untuk memberikan kesempatan kepada pelanggar untuk 
mengambil tindakan korektif sebelum dijatuhkannya hukuman yang berat. 
Hukuman yang berat atau hukuman progresif dapat dilakukan dengan pemberian 
peringatan secara lisan dan tertulis, pemberian scorsing, serta pilihan yang 
terakhir yaitu pemecatan. 
1. Indikator Kedisiplinan Kerja 
       Dalam pengertian yang diberikan terhadap kedisiplinan kerja, jelas 
dinyatakan bahwa kedisiplinan adalah proses dimana seorang karyawan yang taat 
akan aturan yang sudah tercantumkan secara tertulis atau tidak tertulis dengan 
kesadarannya sendiri tanpa adanya unsur paksaan sehingga kinerja seorang 
karyawan dapat maksimal. Berikut ini Waris, (2015) menjelaskan beberapa jenis 
indikator yang terdapat pada disiplina kerja meliputi: 
1. Masuk kerja tepat waktu 
2. Penggunaan waktu secara efektif 
3. Tidak pernah mangkir/tidak kerja 
4. Mematuhi semua peraturan organisasi atau perusahaan 
5. Membuat laporan kerja harian 
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2. Pendekatan Disiplin Kerja 
       Ada tiga pendekatan disiplin  yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2001), 
meliputi, pendekatan disiplin modern, pendekatan disiplin dengan tradisi, dan 
pendekatan disiplin yang bertujuan. Pendekatan disiplin modern yaitu 
mempertemukan sejumlah keperluan atau kebutuhan baru diluar hukuman. 
Pendekatan ini berasumsi bahwa mampu menghindarkan bentuk hukuman fisik 
dan keputusan-keputusan yang semaunya.  
       Pendekatan disiplin dengan tradisi yaitu pendekatan disiplin dengan cara 
memberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi bahwa disiplin dilakukan oleh 
atasan kepada bawahan sebagai hukuman atas pelanggaran yang diperbuat 
sehingga mampu memberikan pelajaran kepada pelanggar dengan tujuan untuk 
tidak mengulangi kesalahan yang kedua kalinya. Pendekatan disiplin bertujuan 
dengan asumsi bahwa dapat diterima dan dipahami oleh semua pegawai. 
Karyawan yang disiplin dalam bekerja sejak berangkat, saat kerja dan saat pulang 
serta sesuai aturan dalam bekerja, biasanya akan memiliki kinerja yang baik 
(Prawatya & Raharjo, 2012). 
3. Disiplin Kerja Sesuai Pandangan Islam 
       Pada dasarnya sebuah kedisiplinan dalam bekerja  pada karyawan yaitu 
dengan menaati aturan-aturan yang berlaku diperusahaan atau organisasi yang 
sebelumnya telah ditetapkan. Ini sesuai dengan pandangan Islam mengenai sebuah 
kedisiplinan yang dimana karyawan dapat menjalankan amanah yang 
ditanggungnya dengan baik dan mampu bekerja secara berorganisasi 
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menghendaki perubahan, kemajuan, cita-cita yang telah ditetapkan. Sesuai dengan 
firman Allah yang tertuliskan di dalam QS. An-Nisa ayat 59 berbunyi: 
...ْمُكْىِمِزَْمْلْا ِىنُْوأَو َلْىُس َّزنااْىُعْيَِطأَو َاللهاْىُعْيَِطأاُْىىَماَءَهْيِذَّناَاهَُّيأَآــي 
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan Rasul (Nya), dan 
ulil amri diantara kamu”. 
 
2.1.3. Mentoring  
       Menurut Judy McKimm (2015), mentoring adalah proses pembelajaran 
dimana mentor mampu membuat mentee (peserta mentoring) yang tadinya 
tergantung menjadi mandiri dan mentoring adalah bantuan secara tersembunyi 
dari mentor ke mentee untuk transfer pengetahuan, pemikiran dalam kerja secara 
signifikan. 
       Pandangan Kreitner & Kinicki (2001), bahwa mentoring adalah proses 
membentuk dan mempertahankan hubungan yang berlangsung secara intensif 
antara karyawan senior (mentor) dengan karyawan junior (protege). Mentor 
adalah karyawan yang lebih senior, lebih berpengalaman dalam dunia kerja serta 
memberikan pedoman ataupun nasihat kepada karyawan lebih muda (protage). 
Mentor juga berperan dalam menginspirasi karyawan muda dalam berkarir serta 
mampu menjadi tempat konsultasi, tidak hannya itu mentor juga berperan dalam 
menjelaskan segala aturan yang harus ditaati diperusahaan atau organisasi bagi 
para protage.  
       Kreitner dan Kinicki memperjelas bahwa mentoring dapat digunakan untuk 
melekatkan sebuah budaya organisasi saat para pembangun dan para junior 
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bekerja dalam organisasi yang sama untuk dua alasan yaitu mampu berkontribusi 
dalam menciptakan keutuhan dengan mempromosikan penerimaan nilai-nilai inti 
organisasi dan aspek sosialisasi dalam mentoring dengan rasa keanggotaan. 
       Menurut Jyoti & Sharma (2017), mentoring mampu menanamkan rasa 
percaya diri, identitas, kemampuan belajar, dan keefektifan perannya yang akan 
membantu dalam meningkatkan kinerjanya. Selanjutnya efektivitas mentoring 
tercermin pada kinerja pekerjaan bawahan yang lebih baik dengan melalui hasil 
pembelajaran, komunikasi dan kualitas hubungan antar individu yang harmonis. 
1. Tahapan dan Pendekatan Mentoring 
       Kegiatan dalam mentoring dapat kita lihat melalui beberapa tahapan yang 
dipergunakan dalam proses mentoring. Menurut Kirchem (1998), bahwa 
pembagian dalam pendekatan mentoring terdiri dari, early stage (Tahap Awal) 
dalam early stage ini terdapat pemberian saran yang lebih tersusun secara rapi dan 
pemberian informasi lebih spesifik. Middle Stage (Tahap Pertengahan) memasuki 
middle stage, mentor dalam memberi nasihat atau saran kepada mentee dan 
diusahakan menteenya yang lebih aktif sehingga terjadi kolaboratif antar kedua 
pihak.  
       Late stage (Tahap Terakhir) pada tahap ini diharapkan mentee sudah 
memiliki sebuah inisiatif dalam bekerja atau kegiatannya, sehingga mentor 
hannya memberikan dukungan atas keputusan yang diambil oleh mentee. Setelah 
tahapan-tahapan ini terlaksana maka akan muncul sebuah tatanan atau alur dalam 
proses mentoring yang benar. Dalam melengkapi kegiatan tersebut Kirchim juga 
mengungkapkan bahwa pendekatan mentoring dapat dilakukan dengan tiga 
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pendekatan yaitu role modeling adalah pendekatan yang dilakukan dengan 
mendemonstrasikan tingkah laku yang masih bisa diamati dan dilakukan oleh 
mentee. 
       Role Playing yaitu pendeketan dengan memerankan sebuah skenario untuk 
memperoleh pandangan bagaimana menjadi efektif disegala situasi. Empty Chair 
yaitu mentee menempati kursi kosong yang memperesentasikan orang lain dalam 
berperan. Mentor duduk berdampingan dengan mentee. 
2. Karakteristik Mentor 
       Karakteristik mentor yang baik sesuai pandangan Hoffmeister. et. al. (2011), 
memiliki lima karakter yang harus dipenuhi seperti, mendukung, berpengetahuan 
luas, sharing, banyak akal, memiliki sifat yang baik. Karakteristik mentor 
diperjelas oleh (Cothran et al., 2008). : 
a. Mentor memberikan kesempatan kepada mentee, mentor memberikan 
kesempatan untuk mentee mendapatkan pejelasan secara jelas. 
b.  Mentor mengetahui kekuatan dan kemampuan mentee, dan melalui mentor 
lain yang menangani mentee, diskusi atau bertukar pikiran dengan mentee. 
c. Mentor menjadi contoh bagi mentee. 
d. Mentor berharap pada kesuksesan mentee, dan membantu mentee untuk 
belajar dari kesalahan yang dibuat. 
e. Mentor berharap mentee tidak mengalami ketergantungan. 
3. Mentoring dalam Pandangan Islam 
       Islam sangat menganjurkan dalam saling menasehati atau mengingkat satu 
sama lain demi kebaikan bersama. Didalam agama Islam sangat dianjurkan untuk 
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selalu mengingatkan atau menasehati dalam kebaikan, hal ini sesuai firman Allah 
yang tertulis dalam QS. Al-Ashar ayat 3 berbunyi 
 ِزْب َّصنِاباْىَصاََىتَو ِّقَحْنِاباْىَصاََىتَو ِتاَِحنا َّصا اُْىهِمَعَو ْاُْىىَماَءَهْيِذَّنَاِّلاأ 
Artinya:”Kecuali orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal shaleh dan 
nasehat menasehati supaya mentaati kebenaran dan nasehat menasehati supaya 
menetapi kesabaran”. 
 
2.1.4. Keterlibatan Kerja 
       Robbins (2001), mengunggkapkan bahwa keterlibatan kerja adalah karyawan 
yang memiliki keterlibatan kerja tinggi terhadap pekerjaannya ditandai dengan 
karyawan memiliki kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan, adanya perasaan 
terikat secara psikologis terhadap pekerjaan yang dilakukan dan keyakinan yang 
kuat terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaannya. Keterlibatan 
kerja diartikan sebagai suatu ukuran sampai dimana individu secara psikologis 
memihak pekerjaan mereka dan menganggap penting tingkat kinerja yang dicapai 
sebagai penghargaan diri. (Robbins and Judge, 2008) 
       Menurut Kaswan (2015), menjelaskan keterlibatan kerja adalah keterlibatan 
mental dan emosional daripada sekedar aktifitas otot pegawai, yaitu keterlibatan 
menyeluruh diri seseorang, tidak sekedar keterampilannya. Kaswan juga 
menyebutkan keterlibatan kerja memiliki tiga tingkat keterlibatan: 
1. Keterlibatan saran memberdayakan karyawan untuk membuat rekomendasi 
atau saran melalui program yang diformalkan. Hal ini karyawan diberikan 
kesempatan untuk beraspirasi atau berpendapat yang ingin disampaikan. 
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2. Keterlibatan pekerjaan menggambarkan pembukaan secara dramatis isi 
pekerjaan. Hal ini juga memberikan sebuah peluang bagi karyawan untuk 
menggali lebih dalam keterampilan yang dimiliki. 
3. Keterlibatan tinggi bahkan memberi kepada karyawan level yang paling 
rendah rasa keterlibatan dalam seluruh kinerja perusahaan. 
       Bagi karyawan yang sangat terlibat dalam pekerjaan, terlihat bahwa mereka 
tidak dapat dipisahkan dengan identitas, kepentingan dan tujuan tujuan hidup 
yang sangatlah penting (Mudrack, 2004). Tidak hanya itu keterlibatan akan 
meningkat apabila anggota dalam organisasi menghadapi suatu situasi yang 
penting untuk didiskusikan bersama misalnya adalah kebutuhan dan kepentingan 
pribadi yang ingin dicapai oleh anggota (Ansel dan Wijono, 2012). 
1. Karakteristik Keterlibatan Kerja 
       Keterlibatan kerja mempunyai sebuah ciri atau karakteristik yang dapat 
ditemukan dalam sebuah pekerjaan dengan keikutsertaan seorang karyawan akan 
membentuk sebuah rasa tanggung jawab khususnya dalam melakukan sebuah 
pekerjaan dan mampu menumbuhkan sebuah keinginan bagi karyawan untuk 
berperan penting dalam pekerjaannya. Menurut Kanungo (1982), karakteristik 
keterlibatan kerja terdiri dari: 
1. Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan, menunjukan individu terlibat dan 
perhatian terhadap pekerjaannya. 
2. Mengutamakan pekerjaan, individu yang mengutamakan dalam pekerjaannya 
akan selalu berusaha yang terbaik untuk pekerjaannya sebagai pusat yang 
menarik dalam kehidupannya dan pantas untuk diutamakan. 
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3. Pekerjaan penting bagi harga diri, keterlibatan kerja dapat dilihat dari sikap 
individu dalam pikiran mengenai pekerjaanya dimana individu menganggap 
pekerjaan itu penting bagi harga dirinya. 
       Temuan Towers Watson (dalam Dessler, 2015) yang sama mengilustrasikan 
bagaimana pemberi kerja dapat meningkatkan keterlibatan kerja dari karyawan 
dengan cara, memahami bagaimana departemen mereka berkontribusi pada 
kesuksesan perusahaan. Melihat bagaimana usaha mereka sendiri berkontribusi 
untuk mencapai sasaran perusahaan dan mendapatkan rasa pencapaian dari 
bekerja diperusahaan tersebut. 
2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Keterlibatan Kerja 
       Keterlibatan kerja dalam berbagai penelitian seperti yang dilakukan Markos et. 
al. (2010), bahwa faktor keterlibatan kerja meliputi emosional dan rasional tetapi 
Kanungo (1982), menyatakan bahwa keterlibatan kerja dipengaruhi oleh dua hal 
yaitu faktor personal dan faktor situasional. 
       Faktor personal, faktor yang mampu mempengaruhi keterlibatan kerja 
meliputi demografi (usia, pendidikan, jenis kelamin, jabatan, senioritas). Faktor 
psikologis (nilai-nilai pribadi individu, locus of control, kepuasan terhadap kerja, 
absensi, intensi turnover). Faktor situasional, faktor yang meliputi jenis pekerjaan, 
organisasi, gaji, rasa aman. 
3. Keterlibatan Kerja dalam Pandangan Islam 
       Mengenai keterlibatan kerja menurut Islam sudah banyak dijelaskan di kitab 
suci Al-quran, dalam penggalan QS. Al-Insyirah memberikan pesan kepada kita 
untuk  selalu memiliki kesibukan (bekerja, belajar atau kegiatan lainnya) dan 
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terlibat dalam segala kesibukan. Adapun penggalan QS Al-Insyirah ayat 7-8 yang 
berbunyi: 
 ْبَصْوَاف َتْغََزفاَذِءَاف  ٧    َبَغْرَاف َكِّبَر َىِنأَو   ٨ 
Artinya:”Maka apabila kamu telah selesai (dari sesuatu urusan), kerjakanlah 
dengan sungguh-sungguh (urusan) yang lain. Dan hanya kepada Tuhanmulah 
hendaknya kamu berharap”. 
 
2.2. Penelitian Terdahulu 
       Dalam melakukan penelitian ini maka penelusi terlebih dahulu akan mengkaji 
kembali dan membandingkan hasil dari penelitian terdahulu yang berkaitan 
dengan variabel yang digunakan dalam penelitian sebagai berikut: 
Tabel 2.1 
Ringkasan Penelitian Terdahulu 
No Nama/ Tahun/ Sampling/ 
Metode 
Variabel Penelitian Hasil Penelitian 
1. Paputungan/ 2013/ 56 
karyawan Bank Sulut 
cabang Calaga/ Metode 
Analisis Regresi. 
Variabel terikat: Kinerja 
Karyawan 
Variabel bebas: 
Motivasi, Jenjang karir, 
Disiplin kerja 
Disiplin kerja 
berpengaruh 
dominan terhadap 
kinerja pegawai 
PT. Bank Sulut 
cabang Calaga 
 
2. Jyoti dan Sharma/ 2017/  
276 karyawan yang 
bekerja disektor 
perbankan (J&K, India)/ 
Analisis SEM. 
Variabel terikat: 
Kinerja Karyawan 
Variabel mediasi: 
Personal learning 
Relationship quality 
Communication 
satisfaction 
Variabel moderat: 
Self efficacy 
Variabel bebas: 
Mentoring  
Mentoring secara 
tidak langsung 
berpengaruh 
terhadap Kinerja 
Karyawan 
Tabel selanjutnya.... 
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3. Pebrianti/ 2013/ 114 
karyawan dilingkungan 
humas dan 
kesekretariatan provinsi 
Sumsel/ Analisis regresi. 
Variabel terikat: Kinerja 
Karyawan 
 
Variabel bebas: 
Disiplin kerja, Motivasi. 
 
Disiplin kerja 
berpengaruh 
secara positif 
terhadap kinerja 
4.  Firdaus/ 2007/ 60 
mahasiswa magister 
sains akuntansi UGM/ 
Analisis regresi. 
Variabel terikat: 
Kinerja karyawan 
 
Variabel bebas: 
Mentoring 
Konflik peran 
Ketidakjelasan peran 
Kelebihan peran 
Ketidakpastian 
lingkungan 
 
Mentoring 
memiliki 
hubungan positif 
terhadap kinerja 
mahasiswa 
magister sains 
akuntansi UGM. 
5. Warongan, Sendow, dan 
Ogi/ 2014/ 63 karyawan 
PT PLN (Persero) 
wilayah Sulutenggo/ 
Analisis regresi linear 
berganda. 
Variabel terikat: 
Kinerja karyawan 
 
Variabel bebas: 
Kompetensi 
Komitmen organisasi 
Keterlibatan kerja 
Keterlibatan kerja 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap variabel 
kinerja karyawan 
PT PLN (Persero) 
wilayah 
Suluttenggo. 
6. Muarif/ 2015/ 38 
karyawan Bank Syariah 
Mandiri cabang Manado/ 
Analisis regresi berganda 
Variabel terikat: 
Kinerja karyawan 
Variabel bebas: 
Gaya kepemimpinan 
Budaya organisasi 
Keterlibatan kerja 
Keterlibatan kerja 
berpengaruh 
secara positif dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
Bank Syariah 
Mandiri cabang 
Manado. 
7.  Saad Bin Nasir et al 
2011 / 50 karyawan 
perbankan di Pakistan/ 
Analisis regresi. 
Variabel terikat: 
Kinerja karyawan 
Variabel bebas: 
Keterlibatan kerja 
Keterlibatan kerja 
berpengaruh 
secara positif 
terhadap kinerja 
karyawan 
perbankan di 
Lanjutannya... 
24 
 
Sistem penghargaan 
 
Pakistan. 
8.  Mikkelsen dan Olsen/ 
2018/ 20.000 karyawan 
rumah sakit yang ada di 
Norwegia/ Analisis SEM 
Variabel terikat: 
Change oriented 
leadearship 
 
Variabel Mediasi: 
Learning demand 
Job involvement 
 
Variabel bebas: 
Kinerja karyawan 
Kepuasan kerja 
Keterlibatan kerja 
memiliki pengaruh 
positif terhadap 
kinerja karyawan 
rumah sakit yang 
ada di Norwegia. 
  
2.3.  Kerangka Berfikir 
       Kerangka pemikiran dipergunakan sebagai pedoman dalam melakukan 
sebuah penelitian agar peneliti memiliki arah penelitian yang sesuai dengan 
tujuan penelitian, maka gambaran peneliti dari kerangka berfikir ini sebagai 
berikut: 
Model Penelitian : 
Gambar 2.1 
Model penelitian 
 
 
 
 
 
 
 
Disiplin 
Kerja 
Keterlibatan 
Kerja 
Mentoring 
Kinerja 
Karyawan 
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       Gambar 2.1 menjelaskan tentang kerangka berfikir bahwa, penelitian ini 
melihat adanya pengaruh variabel disiplin kerja, mentoring, dan keterlibatan kerja 
sebagai variabel independen berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. 
2.4.  Perumusan Hipotesis 
       Hipotesis merupakan pernyataan yang masih memiliki sifat sementara atau 
dugaan dari peneliti. Berdasarkan kerangka berfikir diatas dan teori-teori yang 
dibangun oleh peneliti. 
       Dalam penelitian yang dilakukan Paputungan (2013), menyimpulkan bahwa 
disiplin kerja berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai. Penelitian lain juga 
dilakukan Pebrianti (2013), menjelaskan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh 
positif terhadap kinerja. Berdasarkan pemeikiran tersebut maka dirumuskan 
hipotesis adalah sebagai berikut: 
H1 : Displin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
       Dalam penelitian Jyoti & Sharma (2017), menyimpulkan bahwa mentoring 
secara tidak langsung memiliki nilai yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Seperti yang dilakukan peneliti Firdaus (2007), mengungkapkan bahwa mentoring 
memiliki hubungan yang positif terhadap kinerja. Berdasarkan pemeikiran 
tersebut maka dirumuskan hipotesis adalah sebagai berikut: 
H2 : Mentoring memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
       Dalam penelitian Muarif (2015), menyimpulkan bahwa keterlibatan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian juga 
dilakukan Warongan et. al. (2014), guna mengetahui pengaruh keterlibatan kerja 
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terhadap kinerja dari penelitian tersebut dihasilkan keterlibatan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan pemeikiran tersebut maka 
dirumuskan hipotesis adalah sebagai berikut: 
H3 : Keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
       Waktu penelitian yang dibutuhkan dalam penyusunan proposal hingga 
terlaksana sebuah laporan penelitian pada bulan Januari 2018 sampai  Mei 2018. 
Penelitian ini dilakukan di PT PLN (Persero) area Surakarta yang beralamatkan di 
Jalan Brigjend Slamet Riyadi No. 468 Purwosari, Laweyan, Kota Surakarta. 
Dipilihnya PLN (Persero) area Surakarta dikarenakan perusahaan ini merupakan 
perusahaan BUMN yang satu-satunya menyediakan tenaga listrik di Indonesia. 
PLN (Persero) sebagai salah satu instrumen penting dalam pembangunan ekonomi 
khususnya pembangunan industri-industri manufaktur, dan lain sebagainya. 
3.2.  Jenis Penelitian 
       Menurut Sugiyono (2015), jenis penelitian adalah metode penelitian yang 
berlandaskan pada filsafat postpositivisme, digunakan untuk meneliti pada kondisi 
obyek yang alamiah. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
menggunakan metode penelitian kuantitatif. Pengertian mengenai kuntitatif 
sendiri berisi angka-angka yang berasal dari beberapa kegiatan pengukuran dan 
hasilnya dapat berupa data frekuensi, prosentase atau rasio. 
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
       Didalam sebuah penelitian yang baik, terlebih dahulu kita harus menentukan 
objek yang akan dilakukan penelitian kemudian siapa saja yang akan menjadi 
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populasi dalam penelitian. Menurut Sugiyono (2009), bahwa populasi adalah 
wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas 
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Sehingga dalam penelitian ini yang menjadi 
populasi adalah seluruh karyawan PT PLN (Persero) area Surakarta yang turut 
serta dalam kegiatan kinerja karyawan yang berjumlah 236 orang. 
3.3.2. Sampel 
       Menurut Sugiyono (2009), sampel adalah bagian dari jumlah dan 
krakateristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Didalam sebuah penelitian, 
tidak perlu seorang peneliti melakukan penelitian semua anggota populasi dengan 
mengingat besarnya jumlah populasi, keterbatasan waktu, tenaga, dan biaya dari 
peneliti. Maka diperlukannya sampel yang bersifat representatif artinya sampel 
tersebut harus mewakili keselurahan populasi. 
       Didalam penelitian ini sampel yang akan dipergunakan sesuai dengan teknik 
Slovin (Siregar, 2013). : 
n =        N 
1+Ne
2 
Dimana:  
n = sampel 
N = populasi 
e = perkiraan tingkat kesalahan 
Dari rumus yang menggunakan tekinik Solvin diperoleh: 
n =        N =    236    = 148 
1+Ne
2
      1+236(0,05)
2 
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Maka jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 148 
responden. 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
       Pengambilan sampel didalam suatu penelitian harus mampu mewakili 
populasinya. Teknik pengambilan sampel dapat kita ketahui berupa probability 
sampling dan non probability sampling. Menurut Sugiyono (2009), probability 
sampling adalah teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang 
sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sempel. 
Teknik yang mana beberapa cara pengambilan sampel ini tiga diantaranya yaitu 
simple random sampling, stratified random sampling dan cluster random 
sampling. 
       Selanjutnya pengertian non probability sampling menurut Sugiyono, (2009), 
adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang atau kesempatan 
sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. Pada 
penelitian ini peneliti menggunakan teknik purposive sampling. 
3.4. Data dan Sumber Data 
       Menurut Bungin (2013), data adalah bahan keterangan tentang sesuatu objek 
penelitian. Dalam penelitian ini menggunakan sumber data yang meliputi data 
primer dan data sekunder. Data primer mengacu pada informasi yang diperoleh 
dari tangan pertama peneliti yang berkaitan dengan variabel minat untuk tujuan 
spesifik studi (Sekaran, 2006). Dengan kata lain sumber data yang diperoleh 
secara langsung atau face to face dari sumber asli (tidak melalui media perantara). 
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Dalam hal ini peneliti menyebar kuisioner kepada responden yaitu karyawan PT 
PLN (Persero) area Surakarta yang berjumlah 148 responden. 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
       Pengumpulan data dalam penelitian ini memerlukan teknik pengumpulan data 
dengan menggunakan metode kuisioner (angket). Kuiseoner adalah daftar 
pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya yang akan dijawab, 
biasanya dalam alternatif yang didefinisikan dengan jelas (Sekaran, 2006). 
3.6. Variabel Penelitian 
       Dalam penelitian ini, ada dua variabel yang akan dipergunakan yaitu variabel 
bebas dan variabel terikat. Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi 
variabel lainnya sedangkan variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh 
variabel lain (Sekaran, 2006). 
1. Variabel Bebas (Variabel Independen/ Variabel Eksogen) 
       Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, antecedent 
yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel 
terikat (Sugiyono, 2015). Variabel bebas dalam penelitian ini adalah Disiplin 
Kerja (X1), Mentoring (X2), dan Keterlibatan Kerja (X3). 
2. Variabel Terikat (Variabel Dependen/ Variabel Endogen) 
       Variabel ini sering disebut variabel output, kriteria, konsekuen yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 
2015). Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y). 
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3.7.  Definisi Operasional 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional 
 
Variabel Pengertian Indikator 
Kinerja 
Karyawan 
Hasil kerja yang dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang 
dalam suatu organisasi baik secara 
kuantitatif maupun kualitatif, sesuai 
dengan wewenang dan tugas 
tanggung jawab masing-masing, 
dalam upaya mencapai tujuan 
organisasi bersangkutan secara 
legal, tidak melangar hukum dan 
sesuai dengan moral maupun 
etika.(Moehariono, 2012) 
 
1. Jumlah Pekerjaan. 
2. Kualitas. 
3. Ketepatan waktu 
mengerjakan. 
4. Kehadiran. 
5. Kemampuan bekerja 
sama. (Bangun, 2012) 
Disiplin Kerja Suatu alat yang digunakan para 
manajer untuk berkomunikasi 
dengan karyawan agar mereka 
bersedia mengubah suatu perilaku 
serta sebagai suatu upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan 
kesediaan seseorang mentaati semua 
peraturaan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku. (Rivai, 
2004) 
1. Masuk kerja tepat 
waktu. 
2. Penggunaan waktu 
secara efektif. 
3. Tidak pernah 
mangkir/tidak kerja. 
4. Mematuhi semua 
peraturan organisasi 
atau perusahaan. 
5. Membuat laporan 
kerja harian. (Waris, 
2015) 
 
Mentoring Proses pembelajaran dimana mentor 
mampu membuat mentee (peserta 
mentoring) yang tadinya tergantung 
menjadi mandiri dan mentoring 
adalah bantuan secara tersembunyi 
dari mentor ke mentee untuk transfer 
1. Kegiatan melatih. 
2. Kegiatan contoh 
peran. 
3. Kegiatan sosial 
pendukung. 
(Rahmawati, 2012) 
Tabel selanjutnya... 
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pengetahuan, pemikiran dalam kerja 
secara signifikan.(Judy McKimm, 
2015) 
 
Keterlibatan 
Kerja 
Suatu ukuran sampai dimana 
individu secara psikologis memihak 
pekerjaan mereka dan menganggap 
penting tingkat kinerja yang dicapai 
sebagai penghargaan diri. (Stephen 
Philip Robbins; Judge Timothy, 
2008) 
 
1. Emotional. 
2. Cognitive. 
3. Behavior. 
4. Kepedulian. 
5. Kepercayaan. 
(Yoshimura, 1996)  
 
 
3.8. Instrumen Penelitian 
      Intrumen penelitian dipergunakan dalam penelitian sebagai pengukur nilai 
setiap variabel yang akan diteliti dengan sebuah hasil berupa data kuantitatif. 
Penelitian ini menggunakan menggunakan skala liket. Skala liket adalah skala 
yang mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 
tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2009). 
       Penggunaan skala likert dalam penelitian maka setiap variabel yang akan 
diukur dan dipaparkan menjadi sebuah indikator varibel. Adapun untuk keperluan 
analisis kuantitatif maka jawaban itu dapat diberi skor dengan 5 (SS/Sangat 
Setuju), 4 (ST/Setuju), 3 (N/Netral), 2 (TS/Tidak Setuju), 1 (STS/Sangat Tidak 
Setuju) (Sugiyono, 2009). 
3.9. Teknik Analisis Data 
       Analisis data dilakukan dengan menggunakan program aplikasi SPSS versi 
23.0. Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi berganda, peneliti juga 
Lanjutannya... 
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melakukan berbagai uji statistik untuk dasar keakuratan penyajian pengolahan 
hasil data. Metode analisis data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
3.9.1. Uji Reliabilitas 
       .       Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas berkenaan dengan derajat 
konsistensi, maka apabila ada penelitian lain mengulangi atau mereplikasi metode 
yang sama akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2009). Pengukuran 
reliabilitas dapat diuji dengan menggunakan uji statistik Cronbach Alpha (α). 
Suatu indikator variabel dapat dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha (α) > 
0,70 (Sugiyono, 2007). 
3.9.2. Uji Validitas 
       Uji yang digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner, 
apabila dikatakan valid sebuah data maka terdapat kesamaan antara data yang 
terkumpul dan data yang sesungguhnya pada objek penelitian yang dituangkan 
dalam sebuah kuesioner (Sugiyono, 2009). Uji validitas dalam penelitian ini 
menggunakan korelasi bivariat antara masing-masing skor indikator dengan total 
suatu konstruk, uji ini juga membandingkan nilai r hitung dengan r tabel jika r 
hitung lebih besar dari r tabel hasilnya dinyatakan valid (Ghozali, 2016) 
3.9.3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolinearitas 
       Uji multikolinearitas bertujuan  untuk melihat ada atau tidaknya korelasi yang 
tinggi anatar variabel-variabel bebas (independen) dalam suatu model regresi 
linear berganda (Kurniawan, 2014). Mendeteksi ada atau tidaknya 
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multikoloniaritas didalam model regresi, dapat diketahui dengan meperhatikan 
nilai tolerance dan nilai VIF (Variance Inflation Factor) apabila VIF > 10 dan 
nilai tolerance < 0,10 maka variabel terjadi multikolinearitas (Ghozali, 2016). 
b. Uji Heteroskedastisitas 
       Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk melihat apakah dalam model regresi 
terdapat ketidaksamaan varians residual dari satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain (Kurniawan, 2014). Model regresi yang baik adalah homoskedastisitas 
atau yang tidak terjadi heteroskedastisitas, maka uji ini dapat dilihat dengan 
menggunakan uji gletser dengan kriteria nilai signifikan > 0,05 maka data tersebut 
tidak terjadi heteroskedasitas (Ghozali, 2016). 
c. Uji Normalitas 
       Uji normalitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi, variabel 
terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak 
(Ghozali, 2001). Penjelasan lain mengenai uji normalitas menurut Kurniawan 
(2014), bertujuan untuk mengetahui apakah nilai residual terdistribusi secara 
normal atau tidak. 
       Untuk mengetahui apakah residual data berdistri normal apa tidak maka 
penelitian ini menggunakan uji statistik One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test. 
Sebaran data berdistribusi normal jika probability (p-value) > 0,05 (Latan dan 
Temalagi, 2013). 
3.9.4. Analisis Regresi Berganda 
       Regresi berganda adalah pengembangan dari regresi linear sederhana, yaitu 
sama-sama alat yang dapat digunakan untuk memprediksi permintaan dimasa 
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akan datang berdasarkan data masa lalu atau untuk mengetahui pengaruh satu atau 
lebih variabel bebas (independent) terhadap variabel tak bebas (dependent). 
(Siregar, 2013) Adapun rumus dari Regresi Linear Berganda: 
Y= a+b1X1+b2X2+b3X3.........+bnXn 
Dimana: 
Y   = Variabel terikat 
a   = Konstanta  
b1, b2, b3  = Koefisien 
X1   = Variabel bebas pertama 
X2   = Variabel bebas kedua 
X3   = Variabel bebas ketiga 
Xn   = Variabel bebas ke- n 
 
3.9.5. Uji Ketepatan Model 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
       Koefisien determinasi (R
2
) adalah ukuran yang menunjukkan besarnya variasi 
variabel dependen yang dapat dijelaskan (expalined) oleh persamaan (model) 
yang diperoleh (Algifari, 1997). Nilai koefisien determinasi > 0,5 berarti variabel 
bebas dapat menjelaskan variabel terikat dengan baik atau kuat. Nilai determinasi  
= 0,5 berarti variabel bebas dapat menjelaskan variabel terikat dengan tingkat 
sedang. Nilai determinasi < 0,5 berarti variabel bebas dapat menjelaskan variabel 
terikat dengan relatif kurang baik atau kurang akurat. Pemeilihan variabel yang 
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kurang tepat atau pengukuran yang tidak akurat menjedai nilai koefisien 
determinasi < 0,5 (Suharyadi dan Purwanto, 2016). 
2. Uji F 
       Uji F digunakan untuk menunjukkan semua variabel independen yang 
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen (Ghozali, 2016). Adapun langkah-langkah dalam pengujian 
adalah sebagai berikut: 
H0 : b1, b2, b3 = 0 artinya variabel bebas (disiplin kerja, mentoring, keterlibatan 
kerja) tidak mempunyai pengaruh yang signifikan secara simultan atau bersama-
sama terhadap variabel terikat (kinerja karyawan). 
Ha : b1, b2, b3 ≠ 0 artinya variabel bebas (disiplin kerja, mentoring, keterlibatan 
kerja) mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama terhadap 
variabel terikat (kinerja karyawan). 
       Kriteria dalam pengujian ini menggunakan angka probabilitas signifikansi 
sebagai berikut: 
a. Tingkat signifikansi (α=0,05). 
b. Kriteria pengujian: H0 diterima apabila Fhitung<Ftabel dan H0 ditolak apabila 
Fhitung>Ftabel atau p-value (sig.)< α. 
c. Kesimpulan: apabila Fhitung<Ftabel maka H0 diterima dan H1 ditolak yang 
berarti secara bersama-sama variabel independen tidak berpengaruh terhadap 
variabel dependen. Apabila Fhitung>Ftabel maka H0 ditolak dan H1 diterima yang 
berarti secara bersama-sama variabel independen berpengaruh terhadap variabel 
dependen. 
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3. Uji t 
       Ghozali (2013), Uji t dipergunakan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh 
variabel independen individual dalam menerangkan variabel dependen dan untuk 
mengetahui apakah suatu variabel independen secara parsial berpengaruh nyata 
atau tidak terhadap variabel dependen digunakan uji signifikansi parameter 
individu. 
       Hipotesis yang digunakan dalam penelitian adalah sebagai berikut: 
H0 : b = 0 artinya variabel-variabel bebas (artinya disiplin kerja, mentoring, 
keterlibatan kerja) secara individual tidak mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap variabel terikat (kinerja karyawan). 
Ha : b ≠ 0 artinya variabel-variabel bebas (artinya disiplin kerja, mentoring, 
keterlibatan kerja) secara individual mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
variabel terikat (kinerja karyawan). 
       Didalam uji t terdapat kriteria untuk melakukan pengujian tersebut yaitu: 
a. Tingkat signifikan (α=0,05) 
b. Kriteria pengujian 
 H0 diterima apabila ttabel<thitung atau H0 ditolak apabila ttabel>thitung atau apabila p-
value (sig.)<α. 
c. Kesimpulan: apabila thitung<ttabel maka H0 diterima dan H1 ditolak yang berarti 
secara bersama-sama variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel 
dependen. Apabila thitung>ttabel maka H0 ditolak dan H1 diterima yang berarti 
secara bersama-sama variabel independen berpengaruh terhadap variabel 
dependen. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 Profil PT PLN  
       Berawal di akhir abad 19, bidang pabrik gula dan pabrik ketenagalistrikan di 
Indonesia mulai ditingkatkan saat beberapa perusahaan asal Belanda yang 
bergerak di bidang pabrik gula dan pebrik teh mendirikan pembangkit tenaga 
lisrik untuk keperluan sendiri. Antara tahun 1942-1945 terjadi peralihan 
pengelolaan perusahaan-perusahaan Belanda tersebt oleh Jepang, setelah Belanda 
menyerah kepada pasukan tentara Jepang di awal Perang Dunia II. 
       Proses peralihan kekuasaan kembali terjadi di akhir Perang Dunia II pada 
Agustus 1945, saat Jepang menyerah kepada Sekutu. Kesempatan ini 
dimanfaatkan oleh para pemuda dan buruh listrik melalui delagasi Buruh/Pegawai 
Listrik dan Gas yang bersama-sama dengan Pemimpin KNI Pusat berinisiatif 
menghadap Presiden Soekarno untuk menyerahkan perusahaan-perusahaan 
tersebut kepada Pemerintah Republik Indinesia. Pada 27 Oktober 1945, Presiden 
Soekarno membentuk Jawatan Listrik dan Gas di bawah Departemen Pekerjaan 
Umum dan Tenaga dengan kapasitas pembangkit tenaga listrik sebesar 157,5 
MW. 
       Pada tanggal 1 januari 1961, Jawatan Listrik dan Gas diubah menjadi BPU-
PLN (Bada Pemimpin Umum Perusahaan Listrik Negara) yang bergerak di bidang 
listrik, gas dan kokas yang dibubarkan pada tanggal 1 Januari 1965. Pada saat 
yang sama, dua perusahaan negara yaitu Perusahaan Listrik Negara (PLN) sebagai 
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pengelola tenaga listrik milik negara dan Perusahaan Gas Negara (PGN) sebagai 
pengelola gas diresmikan. Pada tahun 1972, sesuai dengan Peraturan Pemerintah 
No. 17 status Perusahaan Listrik Negara (PLN) ditetapkan sebagai Perusahaan 
Umum Listrik Negara dan sebagai Pemegang Kuasa Usaha Ketenagalistrikan 
(PKUK) dengan tugas menyediakan tenaga listrik bagi kepentingan umum. 
        Seiring dengan kebijakan Pemerintah yang memberikan kesempatan kepada 
sektor swasta untuk bergerak dalam bisnis penyediaan listrik, maka sejak tahun 
1994 status PLN beralih dari Perusahaan Umum menjadi Perusahaan Perseroan 
(Persero) dan juga sebagai PKUK dalam menyediakan listrik bagi kepentingan 
umum hingga sekarang. 
       PT PLN (Persero) Area Pelayanan dan Jaringan Surakarta beralamatkan di 
Jalan Brigjend Slamet Riyadi No. 468 Surakarta dengan koordinat 7°33’44”S 
110°47’53”E. Letak perkantoran yang sangat strategis berada di jantung pusat 
kota dan dekat dengan stasiun Purwosari. Kantor PT PLN (Persero) Area 
Pelayanan dan Jaringan Surakarta mempunyai 4 lantai dengan 3 gedung. PT PLN 
(Persero) Area Pelayanan dan Jaringan Surakarta juga memiliki sarana beribadah 
seperti masjid untuk kebutuhan rohani para karyawan, tempat parkir yang luas dan 
tidak hanya itu, PT PLN (Persero) Area Pelayanan dan Jaringan Surakarta 
memiliki sebuah koperasi karyawan dan apotek sebagai sara pemenuhan 
kebutuhan karyawan. 
Visi  
       Diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia yang Bertumbuh kembang, Unggul 
dan terpercaya dengan bertumpu pada Potensi Insani 
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Misi 
a. Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi pada 
kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan pemegang saham. 
b. Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas 
kehidupan masyarakat. 
c. Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi. 
d. Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan. 
 
4.1.2. Strukur Organisasi PT PLN (Persero) Area Surakarta 
 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi PT PLN (Persero) Area Surakarta 
 
4.2. Deskripsi Data Penelitian 
       Responden dalam penelitian ini terdiri dari 148 orang. Berdasarkan 
penyebaran kuesioner yang dilakukan di PT PLN Area Surakarta, terdapat 107 
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kuesioner yang dikembalikan. Selanjutnya dapat diperoleh deskripsi responden 
dalam penelitian ini berdasarkan kelompok usia, jenis kelamin, tingkat 
pendidikan, dan lama bekerja. 
1. Responden Berdasarkan Kelompok Usia 
       Responden berdasarkan usia dikelompokkan ke dalam 4 kelompok, yaitu 20-
24 tahun, antara 25 – 29 tahun, antara 30 – 34 tahun, dan ≥ 35 tahun. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa responden dengan rentang usia 20-24 tahun 
sebanyak 13 orang responden atau 13%. Responden dengan rentang usia 25–29 
tahun sebanyak 19 orang responden atau 19%. Responden dengan rentang usia 
30–34 tahun sebanyak 17 orang responden atau 17% dan responden dengan usia 
≥35 tahun sebanyak 58 orang responden atau 58%. Responden berdasarkan 
kelompok usia dapat dipaparkan ke dalam tabel berikut. 
Tabel 4.1 
Responden Berdasarkan Kelompok usia 
No. Kelompok Usia Jumlah Prosentase 
1. 20-24 tahun 13 responden 12,17 % 
2. 25-29 tahun 19 responden 17,75 % 
3. 30-34 tahun 17 responden 15,88 % 
4. ≥ 35 tahun 58 responden 54,20 % 
Jumlah  107 responden 100 % 
Sumber: Data diolah, 2018 
2. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
       Berdasarkan jenis kelamin terdapat laki-laki dan perempuan. Hasil responden 
yang terima bahwa laki-laki 65 responden atau  65% dan perempuan 42 responden 
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atau 42%. Responden berdasarkan jenis kelamin dapat dipaparkan kedalam tabel 
dibawah ini. 
Tabel 4.2 
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin  Jumlah Prosentase 
1. Laki-laki 65 responden 60,74 % 
2. Perempuan 42 responden 39,26 % 
Jumlah 107 responden 100 % 
Sumber: Data diolah, 2018 
3. Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
       Berdasarkan tingkat pendidikan dikelompok menjadi 5 kelompok, yaitu 
SMP, SMA(Sederajat), D3, S1, dan S2. Hasil responden yang diterima 
menunjukkan SMP sebanyak 1 responden atau 1%, SMA(Sederajat) sebanyak 51 
responden atau 51%, D3 sebanyak 15 responden atau 15%, S1 sebanyak 38 
responden atau 38%, dan S2 sebanyak 2 responden atau 2%.  Responden 
berdasarkan tingkat pendidikan dapat dipaparkan pada tabel berikut ini. 
Tabel 4.3 
Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
No. Tingkat Pendidikan Jumlah Prosentase 
1. SMP 1 responden 0,93 % 
2. SMA (Sederajat) 51 responden 47,6 % 
3. D3 15 responden 14,04 % 
4. S1 38 responden 35,57 % 
5. S2 2 responden 1,86 % 
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Jumlah  107 responden 100 % 
Sumber: Data diolah, 2018 
4. Responden Berdasarkan Lama Kerja 
       Berdasarkan lama kerja dapat dikelompokkan menjadi 3 yaitu responden 
dengan lama kerja antara 2-4 tahun, 5-9 tahun, dan ≥9 tahun. Hasil dari penelitian 
menunjukkan responden dengan lama kerja antara 2-4 tahun sebanyak 17 
reponden atau 17%, lama kerja antara 5-9 tahun sebanyak 35 responden atau 35% 
dan lama kerja ≥9 tahun sebanyak 55 responden atau 55%. Responden 
berdasarkan lama kerja dapat dipaparkan pada tabel dibawah ini. 
Tabel 4.4 
Responden Berdasarkan Lama Kerja 
No.  Lama Bekerja Jumlah Prosentase 
1. 2-4 tahun 17 responden 15,8 % 
2. 5-9 tahun 35 responden 32,7 % 
3. ≥ 9 tahun 55 responden 51,5 % 
Jumlah  107 responden 100 % 
Sumber: Data diolah, 2018 
4.3.  Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Uji Reliabilitas 
       Uji reliabilitas digunakan untuk menguji sejauh mana keadaan suatu alat 
pengukur untuk dapat digunakan lagi dalam penelitian yang sama. Uji reliabilitas 
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan rumus Croanbach alpha. Hasil 
uji reliabilitas untuk masing-masing variabel yaitu: 
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Tabel 4.5 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel  Croanbach alpha Keterangan 
Disiplin Kerja 0,706 Reliabel 
Mentoring 0,708 Reliabel 
Keterlibatan Kerja 0,794 Reliabel 
Kinerja Karyawan 0,751 Reliabel 
Sumber: Output SPSS, 2018 
       Hasil uji reliabiltas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai 
Croanbach alpha yang cukup besar yaitu diatas 0,70 sehingga dapat dikatakan 
semua konsep pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah reliabel 
sehingga, untuk selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel 
tersebut layak digunakan sebagai alat ukur. 
4.3.2. Uji Validitas 
       Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat pengukur 
dapat mengungkapkan konsep kejadian yang diukur. Item kuesioner dinyatakan 
valid apabila nilai r hitung > r tabel. Pengujuan validitas selengkapnya dapat 
dilihat pada tabel berikut ini. 
 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas 
Indikator r hitung r tabel Keterangan 
Disiplin Kerja 
1 0,461 0,189 Valid 
Tabel selanjutnya... 
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2 0,521 0,189 Valid 
3 0,545 0,189 Valid 
4 0,398 0,189 Valid 
5 0,436 0,189 Valid 
Mentoring 
1 0,332 0,189 Valid 
2 0,529 0,189 Valid 
3 0,397 0,189 Valid 
4 0,523 0,189 Valid 
 5 0,615 0,189 Valid 
Keterlibatan Kerja 
1 0,694 0,189 Valid 
2 0,629 0,189 Valid 
3 0,560 0,189 Valid 
4 0,456 0,189 Valid 
5 0,547 0,189 Valid 
Kinerja Karyawan 
1 0,543 0,189 Valid 
2 0,444 0,189 Valid 
3 0,403 0,189 Valid 
4 0,638 0,189 Valid 
5 0,588 0,189 Valid 
        Sumber: Output SPSS, 2018 
       Tabel 4.6 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap 
total skor dari setiap variabel menunjukkan hasil yang valid dengan r hitung > r 
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tabel. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item pertanyaan dinyatakan 
valid. 
4.3.3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolinearitas 
       Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui korelasi diantara variabel 
dengan melihat besarnya tolerance dan VIF. Bila nilai VIF lebih kecil dari 10 dan 
nilai tolerance diatas 0,1 atau 10% maka dapat disimpulkan bahwa model regresi 
tidak mengalami multikolinearitas. Dari perhitungan diperoleh hasil sebagai 
berikut ini: 
Tabel 4.7 
Hasil uji Multikolinearitas 
No  Variabel Bebas Nilai Tolerance Nilai VIF (%) 
1. Disiplin kerja (X1) 0,942 1,061 
2. Mentoring (X2) 0,952 1,050 
3. Keterlibatan kerja (X3) 0,985 1,015 
Sumber: Output SPSS, 2018 
       Dari tabel diatas menunjukkan bahwa nilai VIF semua variabel bebas dalam 
penilaian ini lebih kecil dari 10 sedangkan nilai tolerance semua variabel lebih 
dari 10% yang berarti tidak terjadi korelasi antar variabel bebas yang nilainya 
lebih dari 90% dengan demikian, kesimpulannya tidak terjadi multikolinearitas 
antar variabel bebas dalam model regresi. 
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b. Uji Heteroskedastisitas 
       Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji ketidaksamaan variance dari 
residual satu pengamatan ke pengematan. Jika variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika 
berbeda disebut Heteroskedastisitas. Dikatakan Heteroskedastisitas apabila ada 
pola yang jelas atau titik-titik menyebar. Hasil pengujian dapat dilihat sebagai 
berikut: 
Gambar 4.2 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
        Sumber: Output SPSS, 2018 
       Hasil pengujian Heteroskedastisitas menunjukan bahwa terlihat titik-titik 
yang tidak berpola atau menyebar secara acak hal ini dapat disimpulkan tidak 
terjadi Heteroskedastisitas pada model regresi sehingga model regresi layak dalam 
melakukan pengujian.  
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c. Uji Normalitas 
       Menguji apakah dalam model regresi, variabel terikat dan variabel bebas 
keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas 
dilakukan trehadap residual regresi dengan menggunakan  grafik Normal P-P Plot 
(Probability plot). Uji normalitas residual dapat terlihat berdistribusi normal 
apabila titik-titik yang ada digrafik mengikuti garis lurus.  
Gambar 4.3 
Pengujian Normalitas P-P Plot 
 
    Sumber: Output SPSS, 2018 
       Dari gambar 4.3 didapatkan hasil bahwa data berdistribusi normal 
karena berada disekitaran garis diagonal. 
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Gambar 4.4 
          Pengujian Normalitas 
 
  
                 Sumber: Output SPSS, 2018 
       Uji normalitas pengolahan data dengan menggunakan Kolmogorov-Smirnov 
yang menunjukkan besarnya probabilitas signifikansi sebesar 0,055 dan nilainya 
lebih besar dari P = 0,05 hal ini berarti hipotesis nol ditolak atau variabel residual 
berdistribusi normal. 
4.3.4. Analisis Regresi Berganda 
       Model persamaan regresi yang baik adalah memenuhi syarat asumsi klasik, 
antara lain semua data terdistribusi dengan normal, model harus bebas dari gejala 
multikolinearitas, harus autokorelasi dan terbebas dari heteroskedastisitas. Dari 
analisis sebelumnya telah terbukti bahwa model persamaan yang diajukan 
penelitian ini telah memenuhi persyaratan asumsi klasik sehingga, model 
persamaan dalam penelitian ini sudah dianggap baik. Analisis regresi digunakan 
untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara parsial variabel bebas terhadap 
variabel terikat. Berdasarkan estimasi regresi berganda dengan program SPSS 
23.0 diperoleh hasil seperti berikut: 
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Gambar 4.5 
Hasil Estimasi Regresi 
 
       Sumber: Output SPSS, 2018 
Berdasarkan gambar 4.5 Dapat diketahui persamaan regresi yang terbentuk 
adalah: 
Y= 0,210X1 + 0,187X2 – 0,017X3  
Keterangan: 
Y = Kinerja karyawan 
X1= Disiplin Kerja 
X2= Mentoring 
X3= Keterlibatan kerja 
Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa: 
a. Variabel disiplin kerja dan mentoring mempunyai arah koefisien yang 
bertanda positif terhadap kinerja karyawan. Variabel keterlibatan kerja 
mempunyai arah koefisien yang bertanda negatif terhadap kinerja karyawan. 
b. Koefisien disiplin kerja memberikan nilai sebesar 0,210 yang berarti bahwa 
jika disiplin kerja semakin baik dengan asumsi variabel lain tetap maka, 
kinerja karyawan akan mengalami peningkatan. 
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c. Koefisien mentoring memberikan nilai sebesar 0,187 yang berarti jika 
mentoring semakin tinggi dengan asumsi variabel lain tetap maka, kinerja 
karyawan akan mengalami peningkatan. 
d. Koefisien keterlibatan kerja memberikan nilai sebesar (-0,017) yang berarti 
bahwa keterlibatan kerja yang rendah maka kinerja karyawan tidak akan 
mengalami peningkatan. 
4.3.5. Uji Ketetapan Model 
a. Koefisien Determinasi R2 
       Koefisien determinasi digunakan untuk menegetahui seberapa besar pengaruh 
variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. 
Gambar 4.6 
Hasil Uji Koefisien Determinasi R
2 
 
     Sumber: Output SPSS, 2018 
 
       Dari tabel 4.6 didapatkan besarnya Adjusted R Square adalah 0, 103 hal ini 
berarti 10,3% kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variasi variabel disiplin 
kerja, mentoring, dan keterlibatan kerja sedangkan sisanya sebesar 89,7% 
dijelaskan oleh varaiabel lain yang tidak diajukan dalam penelitian ini. 
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b. Uji F 
       Uji F digunakan untuk memberikan kepastian bahwa model yang digunakan 
secara umum dapat digunakan secara bersama-sama variabel bebas (DK, MT, JI) 
berpengaruh terhadap variabel terikat (KK). 
Gambar 4.7 
Hasil Uji F 
 
           Sumber: Output SPSS, 2018 
       Hasil perhitungan statistik menunjukkan nilai F hitung sebesar 5,079 
dengan menggunakan batas signifikansi 0,05 maka diperoleh nilai signifikansi 
tersebut 0,03 maka lebih kecil dari batas ketentuan (0,05) menyatakan secara 
simultan variabel disiplin kerja, mentoring, dan keterlibatan kerja mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
c. Uji t 
       Uji t atau uji hipotesis digunakan untuk mengetahui pengaruh secara parsial 
variabel independen (disiplin kerja, mentoring, keterlibatan kerja) terhadap 
variabel dependen (kinerja karyawan). 
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Gambar 4.8 
                                                          Hasil Uji t 
 
       Sumber: Ouput SPSS, 2018 
1. Hipotesis Disiplin kerja (DK) 
H0 : b1 ≤ 0 = disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
H1 : b2 ≥ 0 = disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
       Dari gambar 4.8 terlihat bahwa hasil pengujian hipostesis disiplin kerja 
menunjukkan nilai t hitung sebesar 2,762 dengan taraf signifikansi 0,007. Taraf 
signifikasi tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa hipotesis dalam 
penelitian ini melonak H0 dan menerima H1. Dengan demikian, hipotesis H1 
“Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan” diterima. 
2. Variabel mentoring (MT) 
H0 : b1 ≤ 0 = mentoring tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
H1 : b2 ≥ 0 = mentoring berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
       Hasil pengujian hipostesis mentoring menunjukkan nilai t hitung sebesar 
2,004 dengan taraf signifikansi 0,048. Taraf signifikansi hasil sebesar 0,048 
tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berati, bahwa hipotesis dalam penelitian ini 
menolak H0 dan menerima H1. Dengan demikian hipotesis H1 “Mentoring 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan” diterima. 
3. Variabel keterlibatan kerja (JI) 
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H0 : b1 ≤ 0 = keterlibatan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
H1 : b2 ≥ 0 = keterlibatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
       Hasil pemgujian hipotesis keterlibatan karyawan menunjukkan nilai t hitung 
sebesar (-0,319) dengan  taraf signifikansi 0,750. Taraf signifikansi sebesar 0,750 
tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti bahwa penelitian ini H0 diterima dan H1 
ditolak dengan demikian hipotesis H0 “ Keterlibatan kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan” diterima. 
4.4.  Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.4.1. Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
       Variabel disiplin kerja (X1) berdasarkan hasil uji t diperoleh nilai thitung> ttabel 
yaitu 2,762 > 1,983  dan nilai signifikansi sebesar 0,007 < 0,05 hal ini 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawa di PT PLN (Persero) Area Surakarta. Sedangkan nilai 
koefisien regresi sebesar 0,210 artinya disiplin kerja mempunyai pengaruh sebesar 
21% terhadap kinerja karyawan. Pengujian ini secara statistik membuktikan 
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, mendukung 
penelitian yang dilakukan oleh Paputungan (2013), menyimpulkan bahwa disiplin 
kerja berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai.  
      Disiplin merupakan sikap seseorang untuk memahami semua aturan dan 
prosedur yang telah ditetapkan dalam melaksanakan kegiatan atau pekerjaan. 
Karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik yaitu disiplin terhadap waktu, 
aturan perusahaan atau organisasi, dan disiplin dengan tidak mangkir bekerja 
dengan mematuhi semua aturan dalam bekerja maka kinerja karyawan PT PLN 
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(Persero) Area Surakarta akan berdampak positif atau berdampak baik. Hal ini 
sesuai dengan penelitian lain yang dilakukan Pebrianti (2013), menjelaskan bahwa 
disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja. 
4.4.2. Mentoring berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
       Variabel mentoring (X2) berdasarkan uji t diperoleh nilai 2,004 dengan nilai t 
tabel sebesar 1,983 menunjukkan bahwa thitung > ttabel dan nilai signifikan sebesar 
0,048 dengan batasanya 0,05 sedangkan nilai koefisien regresi sebesar 0,187 atau 
sebanding dengan 18,7% yang artinya mentoring hannya mempunyai pengaruh 
sebesar 18,7% terhadap kinerja karyawan. Kesimpulannya mentoring berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan di PT PLN (Persero) Area Surakarta. Penelitian 
ini sejalan dengan yang dilakukan oleh Firdaus (2007), dengan hasil mentoring 
memiliki hubungan positif terhadap kinerja mahasiswa magister sains akuntansi 
UGM. 
       Mentoring menunjukkan proses pendampingan kerja dan kegiatan melatih 
guna tercapainya tujuan organisasi di PT PLN (Persero) Area Surakarta. 
Karyawan dengan proses mentoring yang baik akan menunjukkan kinerja yang 
optimal. Para mentor atau pemimpin terlihat mampu memberikan hal-hal yang 
positif kepada bawahannya didalam bekerja salah satunya, kegiatan melatih yang 
dilakukan dengan baik sehingga bawahan mampu menyelesaikan pekerjaan 
dengan benar dan tepat waktu sementara itu kegiatan contoh peran diperlihatkan 
oleh mentor kepada bawahannya dengan membantu menyeleasaikan tugas yang 
telah memenuhi tenggat waktu. 
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       Pemberian pelatihan kerja kepada karyawan akan membantu perusahaan 
khususnya PT PLN (persero) area Surakarta dalam memiliki pengalaman kerja 
bagi karyawan dan menciptakan SDM yang berkualitas baik. Pelatihan kerja di 
dalam perusahaan PT PLN biasanya karyawan akan diikut sertakan mengikuti 
seminar-seminar pelatihan kerja dibeberapa tempat, tetapi pemilihan karyawan 
yang ikut dalam pelatihan dilakukan secara bergantian dan hasil dari pelatihan 
kerja ditularkan kepada rekan kerja lainnya. 
4.4.3. Keterlibatan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
       Variabel Keterlibatan kerja (X3) berdasarkan uji t diperoleh nilai nilai t 
hitung sebesar (-0,319) dengan nilai t tabel sebesar 1,983 dan signifikansi sebesar 
0,750 (alpha 0,05) sedangkan nilai koefisien regresi sebesar (-0,017) atau (-1,7%) 
yang artinya keterlibatan kerja hannya mempunyai pengaruh (-1,7%) terhadap 
kinerja karyawan maka, keterlibatan kerja tidak berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan di PT PLN (Persero) Area Surakarta. Hasil pengujian hipotesis 
keterlibatan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
       Penelitian ini tidak sejalan dengan peneltian yang dilakukan oleh Warongan 
et al., (2014) dengan hasil keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan akan tetapi, penelitian tidak sejalan dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Wansaga et al., (2016) bahwa keterlibatan kerja tidak berpengaruh 
singnifikan terhadap kinerja karyawan dengan p-value sebesar 0,800. Penelitian 
ini dilakukan pada karyawan PT Angkasa Pura 1 (Persero) Manado. 
       Dengan demikian hipotesis H3 dalam penelitian ini  ditolak. Hal ini berarti 
PT PLN (Persero) Area Surakarta dalam menerapkan keterlibatan kerja didalam 
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perusahaan sudah dengan baik dan ditunjukkan dengan hasil deskripsi jawaban 
dari responden variabel keterlibatan kerja memberikan tanggapan rata-rata setuju, 
berarti pihak pimpinan PT PLN (Persero) Area Surakarta telah memberikan 
pengarahan dengan baik tentang kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan, dan 
adanya perasaan terikat secara psikologis terhadap pekerjaannya. 
       Oleh karena itu, keterlibatan kerja yang telah diterapkan oleh PT PLN 
(Persero) Area Surakarta secara khusus tidak mempengaruhi secara positif tinggi 
rendahnya kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan keterlibatan kerja karyawan PT 
PLN (Persero) Area Surakarta sudah tinggi dan ini menjadi alasan karyawan 
merasa puas akan keterlibatan kerja. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
       Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian sebelumnya, maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “Disiplin kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan 
dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan koefisien sebesar 0,262 
dengan t hitung sebesar 2,762. Mengingat nilai t-statistik tersebut lebih besar 
dari t-tabel (1,983). Dengan demikian H1 diterima, maka dapat disimpulkan 
bahwa semakin tinggi Disiplin kerja maka semakin tinggi Kinerja karyawan 
PT PLN (Presero) Area Surakarta. 
2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “Mentoring berpengaruh terhadap 
Kinerja karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengan hasil 
analisis yang menunjukkan perolehan koefisien sebesar 0,189 dengan t 
sebesar 2,004. Mengingat nilai t-statistik tersebut lebih besar dari t-tabel 
(1,983) maka H1 diterima. 
3. Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “Keterlibatan kerja tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan” tidak terbukti kebenarannya. Hal ini 
ditunjukkan dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan koefisien 
sebesar (-0,30) dengan t sebesar (-0,319). Mengingat nilai t-statistik tersebut 
lebih kecil dari t-tabel (1,983) maka H0 diterima. Dengan nilai yang 
dijelaskan tersebut merupakan penjelasan adanya sebuah anggapan bahwa 
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pekerjaan adalah sebagian dari hidup seorang karyawan (Robbins, 2009). Hal 
ini diketahui ketika selama penelitian di PT PLN (Persero) Area Surakarta 
terdapat penempatan kerja yang tepat dan sesuai dengan kemampuan 
karyawan itu sendiri sehingga akan berdampak baik dalam kinerja karyawan 
(Muarif, 2015) 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
       Meskipun penelitian telah dirancang dan dilaksanakan dengan sebaik-
baiknya, namun masih terdapat beberapa keterbatasan yaitu Ada kemungkinan 
responden yang kurang memahami maksud dari isi pernyataan kuesioner yang 
diberikan oleh penulis, sehingga memberikan jawaban yang kurang sesuai dengan 
maksud pernyataan kuesioner dan berdampak pada hasil analisis yang hasilnya 
kurang akurat. Hal ini dikarenakan penyebaran kuesioner tidak secara langsung 
diberikan peneliti kepada responden. 
       Kuesioner hanya didistribusikan kepada sebagian karyawan PT PLN 
(Persero) Area Surakarta, sehingga cakupan penelitian yang sempit menyebabkan 
hasil penelitian kurang dapat digeneralisasi. Penelitian ini hanya mengungkapkan 
bahwa faktor meningkatkan kinerja karyawan adalah disiplin kerja, mentoring, 
keterlibatan kerja. Masih banyak kemungkinan variabel lain yang dapat 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. 
5.3. Saran 
       Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil penelitian 
ini adalah sebagai berikut : 
1. Bagi Perusahaan 
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       Manajemen PT PLN (Persero) Area Surakarta diharapkan lebih 
meningkatkan disiplin kerja yang bertujuan menciptakan ketertiban didalam 
perusahaan. Hal ini bukanlah hal yang mudah bagi manajemen PT PLN (Persero) 
Area Surakarta untuk dapat mewujudkan karyawan dengan disiplin kerja yang 
tinggi. Dengan demikian karyawan akan mempunyai tanggung jawab terhadap 
pekerjaannya sehingga mampu memberikan kontribusi meningkatkan kinerja 
karyawan. 
       Sebagai pemimpin PT PLN (Persero) Area Surakarta sebaiknya dalam 
menerapkan proses mentoring tetap dipertahankan untuk lebih baik lagi, dengan 
tujuan agar kualitas sumber daya manusia dan kinerja di dalam PT PLN (Persero) 
Area Surakarta tetap dengan baik sehingga akan mendukung keberhasilan 
perusahaan dalam mencapai tujuan. 
       Manajemen PT PLN (Persero) Area Surakarta diharapkan meningkatkan 
faktor situsional yang salah satunya gaji dan jenis pekerjaan. pada karyawan 
dengan cara mengembangkan dan meningkatkan penjelasan mengenai keterlibatan 
kerja pada karyawan. Dengan demikian karyawan akan memberikan hal yang 
lebih bagi perusahaan yang akan berdampak terhadap meningkatkan kinerja 
karyawan.  
2. Bagi Penelitian Selanjutnya 
       Sampel dalam penelitian ini hanya dilakukan pada sebagian karyawan PT 
PLN (Persero) Area Surakarta, sehingga diharapkan penelitian selanjutnya dapat 
melakukan penelitian kepada seluruh karyawan PT PLN (Persero) Area Surakarta  
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       Dikarenakan penelitian ini belum dapat membuktikan pengaruh keterlibatan 
kerja terhadap kinerja karyawan, masih terbuka lebar untuk peneliti selanjutnya 
guna membuktikan kembali peran variabel keterlibatan kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
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LAMPIRAN 1 
Surat Keterangan penelitian 
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LAMPIRAN 2 
Kuesioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH DISIPLIN KERJA, MENTORING, DAN KETERLIBATAN 
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
(Studi Kasus pada PT PLN (Persero) area Surakarta) 
A. Petunjuk Pengisian Kuesioner: 
1. Isilah terlebih dahulu identitas Anda. 
2. Bacalah dengan baik pertanyaan dan pilih salah satu jawaban yang 
menurut Anda paling benar dengan memberi tanda () pada pilihan Anda. 
3. Jawaban: 
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
N : Netral 
S : Setuju 
SS : Sangat Setuju 
4. Jawaban dari pernyataan Anda tidak ada yang salah hannya untuk 
memudahkan hasil pengujian nanti maka, kuesioner ini diisi dengan 
lengkap. Kerahasiaan jawaban Anda kami jamin sepenuhnya. 
B. Identitas Responden: 
Nama  : .................................................. 
Usia  :  20-24 Tahun       25-29 Tahun 
   30-34 Tahun       ≥ 35 Tahun  
Jenis Kelamin :  Laki-laki       Perempuan 
Pendidikan :  SMP      SMA (Sederajat) 
   D3         S1             S2  
Lama Bekerja : .................  Tahun 
Devisi  : ................................................. 
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TANGGAPAN RESPONDEN 
1. Kuesioner Disiplin Kerja 
No Pertanyaaan STS TS N S SS 
1. Saya selalu datang tepat waktu dan 
pulang sesuai jam kepulangan. 
     
2. Saya selalu hadir bekerja sesuai dengan 
aturan perusahaan. 
     
3. Saya selalu menggunakan waktu kerja 
secara efektif. 
     
4. Saya konsisten untuk tidak pernah 
mangkir dalam bekerja. 
     
5. Saya selalu mentaati setiap peraturan 
yang telah diberikan oleh perusahaan. 
     
 
2. Kuesioner Mentoring 
No Pertanyaaan STS TS N S SS 
1. Pimpinan saya memberikan bimbingan 
tehnik kepada saya dalam melakukan 
pekerjaan rutin. 
     
2. Pimpinan saya secara intens memberikan 
pendampingan kepada saya agar 
pekerjaan sesuai standar perusahaan. 
     
3. Pimpinan saya membantu menyelesaikan 
tugas yang telah memenuhi tenggat 
waktu. 
     
70 
 
4. Pimpinan selalu mendukung dan 
membantu dalam pengembangan pribadi 
saya dalam bekerja. 
     
5. Pimpinan saya memberikan nasihat agar 
lebih aktif dan efektif dalam bekerja. 
     
3. Kuesioner Keterlibatan Kerja 
No Pertanyaaan STS TS N S SS 
1. Saya bersedia mengikuti program 
pelatihan dan pengembangan yang 
menunjang pekerjaan saya. 
     
2. Saya berpartisipasi aktif dalam pekerjaan 
agar pekerjaan saya sesuai dengan aturan 
perusahaan. 
     
3. Saya memiliki kepedulian yang tinggi 
dengan pekerjaan saya. 
     
4. Saya memiliki perasaan yang terikat 
secara psikologi dengan pekerjaan saya. 
     
5. Saya memiliki keyakinan yang kuat 
bahwa saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan saya.  
     
 
5. Kuesioner Kinerja Karyawan 
No Pertanyaaan STS TS N S SS 
1. Saya mampu bekerja lebih cepat 
dibandingkan dengan karyawan lain. 
     
2. Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai 
yang ditargetkan oleh perusahaan. 
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3. Saya memiliki kemampuan bekerjasama 
sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik. 
     
4. Saya menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu sesuai peraturan perusahaan. 
     
5. Saya selalu hadir tepat waktu sesuai  
aturan yang telah ditetapkan  perusahaan. 
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LAMPIRAN 3 
Tabulasi Data 
 
No DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 JML MT1 MT2 MT3 MT4 MT5 JML 
1 5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
2 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 3 4 4 19 4 4 3 4 3 18 
4 4 4 4 5 5 22 5 3 4 4 4 20 
5 3 3 4 4 4 18 4 4 4 4 4 20 
6 3 4 4 4 4 19 4 3 4 4 4 19 
7 4 4 4 5 5 22 4 5 5 5 5 24 
8 4 4 4 5 5 22 4 5 4 4 4 21 
9 3 4 4 5 4 20 4 4 4 4 4 20 
10 4 4 3 4 4 19 4 4 3 4 5 20 
11 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
12 4 4 4 3 3 18 5 4 4 4 5 22 
13 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
14 2 3 4 4 4 17 4 4 5 4 4 21 
15 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 4 20 
16 4 4 4 4 4 20 4 3 3 4 4 18 
17 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 4 20 
18 4 4 4 3 5 20 4 4 3 4 4 19 
19 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 
20 4 4 4 3 5 20 4 4 5 4 4 21 
21 3 4 4 3 5 19 4 4 4 4 4 20 
22 3 4 4 4 5 20 4 4 4 4 4 20 
23 3 4 4 4 3 18 4 4 5 4 4 21 
24 3 3 3 3 3 15 4 4 5 4 4 21 
25 3 3 4 4 4 18 4 4 4 4 4 20 
26 4 2 4 4 4 18 4 4 3 4 4 19 
27 3 3 3 3 3 15 4 4 3 4 4 19 
28 4 2 4 4 4 18 4 4 3 4 4 19 
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29 4 3 4 5 5 21 4 4 4 4 4 20 
30 3 2 4 5 5 19 4 4 3 4 4 19 
31 3 3 4 5 4 19 4 4 4 4 4 20 
32 4 5 4 4 4 21 4 4 3 4 4 19 
33 3 4 4 4 4 19 4 4 3 4 4 19 
34 3 4 4 4 5 20 4 4 4 4 4 20 
35 3 3 3 4 2 15 3 3 3 3 3 15 
36 3 3 2 4 3 15 3 3 3 3 3 15 
37 4 4 4 4 4 20 4 3 4 4 4 19 
38 4 4 4 4 2 18 5 4 4 4 4 21 
39 4 5 5 5 5 24 5 4 3 4 5 21 
40 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
41 4 4 4 5 5 22 3 4 3 4 4 18 
42 3 4 4 5 4 20 4 4 4 4 4 20 
43 5 5 4 5 5 24 5 4 3 4 4 20 
44 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
45 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
46 4 4 4 5 5 22 4 4 3 4 4 19 
47 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
48 2 2 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 
49 2 2 4 4 4 16 3 4 3 4 4 18 
50 4 4 4 4 4 20 4 3 3 3 3 16 
51 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
52 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
53 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
54 4 4 4 4 4 20 4 4 5 4 4 21 
55 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
56 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
57 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
58 3 5 4 4 4 20 3 3 4 3 4 17 
59 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
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60 2 5 5 4 5 21 3 4 4 5 5 21 
61 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
62 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
63 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
64 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
65 5 5 5 5 5 25 5 5 4 5 5 24 
66 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
67 4 4 4 4 4 20 5 4 3 4 4 20 
68 5 5 5 4 4 23 3 3 3 3 4 16 
69 5 5 4 5 5 24 5 4 4 4 5 22 
70 4 5 4 4 5 22 4 3 3 4 2 16 
71 4 5 4 4 5 22 4 4 3 4 4 19 
72 3 4 4 4 4 19 4 3 4 4 4 19 
73 4 5 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
74 5 5 4 4 4 22 4 4 5 4 5 22 
75 4 5 5 4 4 22 4 4 4 4 4 20 
76 4 5 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
77 4 5 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
78 4 5 5 5 4 23 3 4 4 4 4 19 
79 4 4 4 5 4 21 3 3 4 4 4 18 
80 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
81 3 4 5 5 5 22 4 3 3 4 3 17 
82 4 5 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
83 4 5 4 4 4 21 4 4 5 3 5 21 
84 3 4 5 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
85 4 4 5 4 4 21 4 4 3 4 5 20 
86 4 5 4 4 4 21 4 4 5 4 5 22 
87 4 5 4 4 4 21 4 4 4 4 3 19 
88 2 2 3 3 3 13 4 4 4 4 4 20 
89 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
90 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
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91 4 4 4 4 4 20 4 4 3 3 4 18 
92 5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 4 20 
93 5 4 4 4 4 21 4 4 5 5 5 23 
94 4 4 4 4 5 21 4 4 4 5 4 21 
95 5 5 5 5 5 25 4 5 5 4 5 23 
96 3 3 4 4 4 18 4 4 4 4 5 21 
97 3 3 3 3 4 16 4 4 5 4 5 22 
98 3 3 4 4 4 18 4 4 4 4 5 21 
99 4 5 4 3 3 19 4 4 3 3 4 18 
100 4 4 4 4 4 20 3 3 4 4 3 17 
101 4 4 4 4 4 20 3 3 3 3 3 15 
102 5 5 4 4 4 22 4 4 4 5 5 22 
103 5 4 4 3 5 21 4 4 5 4 5 22 
104 4 5 4 4 5 22 4 4 5 5 5 23 
105 4 4 3 3 4 18 4 4 5 5 5 23 
106 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
107 4 4 3 4 3 18 3 3 4 4 3 17 
 
 
No JI1 JI2 JI3 JI4 JI5 JML KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 JML 
1 3 3 3 3 3 15 4 4 4 4 4 20 
2 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 5 3 3 19 4 4 4 4 5 21 
4 4 4 5 3 3 19 3 4 4 5 5 21 
5 2 3 4 4 4 17 4 4 4 4 4 20 
6 3 3 3 3 3 15 3 4 4 4 4 19 
7 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
8 5 3 5 3 5 21 4 4 4 4 4 20 
9 3 3 5 5 5 21 4 4 4 4 4 20 
10 4 4 4 5 5 22 3 4 4 4 4 19 
11 3 4 4 4 4 19 4 4 4 5 5 22 
12 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 5 22 
13 3 3 4 3 4 17 4 4 4 4 3 19 
14 4 4 4 3 4 19 5 5 5 5 5 25 
15 3 3 5 3 4 18 4 4 4 4 4 20 
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16 3 3 4 4 4 18 4 4 4 4 4 20 
17 3 3 3 3 4 16 3 4 4 4 4 19 
18 3 4 4 3 4 18 3 4 4 4 4 19 
19 3 4 5 5 5 22 3 4 4 4 4 19 
20 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 4 19 
21 3 3 5 4 4 19 3 4 4 4 4 19 
22 2 3 4 3 4 16 3 4 4 4 4 19 
23 4 4 5 4 4 21 3 4 4 4 4 19 
24 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 4 19 
25 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 4 19 
26 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 4 19 
27 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 4 19 
28 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 4 19 
29 2 2 2 3 4 13 3 4 4 4 4 19 
30 5 5 5 4 4 23 3 4 4 4 4 19 
31 4 5 5 3 3 20 3 4 4 4 4 19 
32 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
33 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
34 4 5 5 3 5 22 3 3 4 3 3 16 
35 4 5 5 3 4 21 3 4 4 3 3 17 
36 4 4 5 3 3 19 3 4 4 3 3 17 
37 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
38 4 4 5 3 1 17 3 4 3 3 3 16 
39 5 5 5 5 5 25 3 4 4 4 4 19 
40 3 4 4 3 3 17 4 4 4 4 4 20 
41 3 4 5 3 4 19 5 4 4 4 4 21 
42 4 4 5 3 3 19 4 4 4 4 4 20 
43 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 5 21 
44 3 3 4 3 3 16 4 4 4 4 4 20 
45 4 4 5 3 3 19 3 3 4 4 4 18 
46 3 4 5 2 2 16 3 3 4 4 4 18 
47 3 4 5 3 3 18 4 4 4 4 4 20 
48 3 4 5 3 2 17 4 4 4 4 4 20 
49 3 4 4 3 2 16 3 4 4 4 4 19 
50 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
51 3 4 5 3 3 18 4 4 4 4 4 20 
52 4 4 5 3 3 19 3 4 4 4 4 19 
53 3 4 5 3 3 18 3 4 4 4 4 19 
54 4 4 5 3 4 20 4 4 4 4 4 20 
77 
 
55 4 4 5 3 3 19 4 4 4 4 4 20 
56 4 4 5 3 3 19 4 4 4 4 4 20 
57 4 4 5 4 4 21 4 5 4 5 5 23 
58 4 4 5 4 4 21 3 4 4 4 4 19 
59 3 3 4 4 3 17 4 4 4 4 4 20 
60 2 3 4 3 3 15 3 5 5 4 4 21 
61 2 2 3 3 3 13 3 4 4 4 4 19 
62 2 2 3 3 3 13 3 4 4 4 4 19 
63 4 3 4 4 3 18 4 4 4 4 4 20 
64 4 4 5 5 5 23 3 4 4 4 4 19 
65 4 4 4 5 5 22 4 4 5 5 5 23 
66 2 2 3 3 3 13 4 4 4 4 4 20 
67 3 3 3 4 4 17 4 4 4 4 4 20 
68 3 2 3 3 2 13 3 4 4 4 5 20 
69 4 2 4 4 4 18 4 4 5 5 5 23 
70 4 3 4 4 4 19 4 5 5 5 5 24 
71 2 2 3 2 2 11 4 5 4 4 4 21 
72 3 2 5 4 3 17 4 4 4 5 4 21 
73 2 1 3 4 3 13 4 4 5 4 4 21 
74 3 2 4 4 3 16 4 5 5 4 4 22 
75 3 3 5 4 4 19 4 5 4 4 4 21 
76 3 2 4 4 3 16 3 4 4 4 4 19 
77 2 2 3 3 3 13 4 5 4 4 4 21 
78 3 2 4 4 3 16 4 4 5 4 5 22 
79 2 2 4 4 4 16 4 5 4 4 3 20 
80 3 3 3 2 2 13 4 5 4 4 5 22 
81 4 4 5 5 4 22 4 5 4 5 4 22 
82 2 1 3 3 2 11 4 4 5 4 4 21 
83 3 2 4 3 3 15 4 4 5 5 4 22 
84 3 3 4 4 4 18 4 4 5 5 5 23 
85 2 2 4 3 3 14 4 4 5 4 4 21 
86 2 2 3 3 2 12 4 4 4 5 5 22 
87 3 3 4 3 3 16 4 4 5 4 4 21 
88 4 4 4 5 5 22 4 5 5 5 4 23 
89 4 5 5 5 5 24 4 4 4 4 4 20 
90 3 2 3 4 4 16 3 4 4 4 4 19 
91 3 2 4 4 4 17 3 4 4 4 4 19 
92 3 3 4 4 4 18 4 4 4 4 4 20 
93 3 3 4 4 4 18 5 4 5 4 5 23 
78 
 
94 4 4 5 5 4 22 4 4 4 4 4 20 
95 2 2 3 4 4 15 4 4 4 4 5 21 
96 2 2 4 4 4 16 3 3 4 4 3 17 
97 3 2 5 4 4 18 3 3 4 4 3 17 
98 3 3 5 4 4 19 3 3 4 4 3 17 
99 3 3 5 4 4 19 2 2 5 4 4 17 
100 4 4 5 3 4 20 4 4 4 4 4 20 
101 4 4 4 5 4 21 3 4 4 4 4 19 
102 3 3 5 5 4 20 4 4 4 4 4 20 
103 3 4 5 4 4 20 4 5 4 5 5 23 
104 4 4 5 5 5 23 2 4 4 3 4 17 
105 3 2 4 4 4 17 4 4 4 5 5 22 
106 3 3 5 4 4 19 3 4 4 4 4 19 
107 3 4 5 5 5 22 3 3 4 4 4 18 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
79 
 
LAMPIRAN 4 
Output Pengolahan Data 
Uji Reliabilitas 
1. Keterlibatan Kerja 
       
 
2. Mentoring 
    
       
3. Disiplin Kerja 
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4. Kinerja Karyawan 
        
 
Uji Regrasi 
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No
. 
Bulan Septem
ber 
Oktober Novemb
er 
Desemb
er 
Febuari Maret April Juli 
 Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusuna
n proposal 
x x x x                             
2 Konsultasi    x  x x  x     x     x   x           
3 Revisi 
proposal 
                         x x      
4 Pengumpu
lan data 
                          x x     
5 Analisis 
data 
                           x x    
6 Penulisan 
akhir 
naskah 
skripsi 
                              x  
7 Pendaftara
n 
Munaqosa
h 
                               x 
8 Munaqosa
h 
                                
9 Revisi 
skripsi 
                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 5 
Jadwal Penelitian 
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LAMPIRAN 6 
Daftar Riwat Hidup 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
A. DATA PRIBADI 
Nama   : Riyan Yulianto 
Janis Kelamin  : Laki-laki 
Tempat, Tanggal Lahir : Sukoharjo, 16 Juli 1996 
Agama   : Islam 
IPK   : 3,39 
Email   : riyanyulianto76@gmail.com 
Alamat : Waringinrejo Gg Garuda no 9 RT 02 RW 22  
  Cemani Grogol Sukoharjo. 
  
B. PENDIDIKAN 
2002-2008   : SDN Serengan II Surakarta 
2008-2011   : SMPN 19 Surakarta 
2011-2014   : SMA Muhammadiyah 1 Surakarta 
2014-2018   : Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
 
